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Abstrak  
Tujuan dari penelitian ini untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan, komitmen 
organisasi dan motivasi terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini dilakukan di Dinas 
Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga 
Berencana (DP3AP2KB) Kabupaten Bima dengan jumlah keseluruhan populasi, yaitu 105 
responden, dan adapun yang diambil menjadi sampel yaitu 69 responden. Instrumen 
penelitian ini adalah menggunakan kuesioner dan sebelum dijadikan sebagai alat 
pengumpulan data maka dilakukan pengujian validitas dan reliabilitas instrumen. 
Pengukuran variabel digunakan dengan pengukuran skala likert. Adapun analisis data 
yang digunakan adalah metode analisis deskriptif, dan analisis regresi berganda dengan 
melakukan uji asumsi klasik terlebih dahulu. Hasil analisis menunjukkan bahwa gaya 
kepemimpinan, komitmen organisasi dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Kemudian dilakukan analisis untuk mengetahui variabel yang paling 
dominan pengaruhnya terhadap kinerja pegawai diketahui bahwa komitmen organisasi 
merupakan variabel yang memiliki pengaruh paling dominan terhadap kinerja pegawai. 
Oleh karena itu perlu diperhatikan bagi pemimpin atau atasan dalam memimpin 
bawahannya agar pegawai memiliki komitmen pengabdian yang tinggi memiliki motivasi 
kerja dalam menjalankan tugasnya sebagai pegawai yang profesional yang dapat 
diandalkan dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. 
 
Kata Kunci: Kepemimpinan, Komitmen Organisasi, Motivasi dan Kinerja. 
 
Pendahuluan 
Kinerja seseorang bukan merupakan karakteristik seseorang, seperti bakat atau 
kemampuan, tetapi merupakan perwujudan dari bakat atau kemampuan itu sendiri. Pendapat 
tersebut menunjukkan bahwa kinerja merupakan perwujudan dari kemampuan dalam bentuk 
karya nyata. Kinerja dalam kaitannya dengan jabatan diartikan sebagai hasil yang dicapai yang 
berkaitan dengan fungsi jabatan dalam periode waktu tertentu. Kinerja adalah suatu hasil kerja 
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yang dicapai seseorang pegawai dalam melaksanakan tugas-tugasnya atas kecakapan, usaha 
dan kesempatan (Hasibuan, 2010).  
Untuk pencapaian kerja pegawai sesuai dengan yang ditargetkan maka dibutuhkan 
kualitas dan gaya pemimpin dalam mempengaruhi dan mengorganisasi bawahannya dalam 
bekerja untuk menciptakan iklim kerja yang menyenangkan bagi pegawai. Kepempinan 
memiliki andil besar terhadap kinerja bawahan dalam menjalankan tugasnya. Gaya 
kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang 
tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain seperti yang ia lihat, yang bertujuan 
menyelaraskan persepsi di antara orang akan mempengaruhi menjadi amat penting 
kedudukannya. Gaya kepemimpinan menjadi cerminan maju mundur suatu organisasi. 
Kepemimpinan perlu mengembangkan staf dan membangun iklim motivasi yang 
menghasilkan tingkat kinerja yang tinggi, maka pemimpin perlu memikirkan gaya 
kepemimpinannya (Kurniawan, 2018). Salah satu pendekatan yang dapat digunakan untuk 
mengetahui kesuksesan pemimpin ialah dengan mempelajari gayanya, karena gaya 
kepemimpinan banyak mempengaruhi keberhasilan seorang pemimpin dalam mempengaruhi 
perilaku bawahannya (Didiks, 2008). Penelitian Suryanto dan Prihatiningsih (2016) gaya 
kepemimpinan tidak secara signifikan mempengaruhi kinerja bawahan. Penelitian Zahrah 
(2015) bahwa gaya kepemimpinan transformasional tidak memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja. Penelitian Zafer (2012) menemukan bahwa gaya kepemimpinan 
transaksional tidak signifikan terhadap kinerja, sementara gaya kepemimpinan 
transformasional memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian Nurandini dan Lataruva (2014) bahwa kinerja bukan hanya ditentukan oleh 
kepemimpinan melainkan juga dipengaruhi oleh komitmen organisasi dari para pegawai yang 
bekerja dalam organisasi. Komitmen organisasi adalah keinginan kuat untuk tetap sebagai 
anggota organisasi tertentu, keinginan untuk berusaha keras sesuai dengan keinginan 
organisasi, serta keyakinan tertentu dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Penelitian 
Ikbal (2017) mengungkapkan bahwa komitmen organisasi tidak memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja. Menurut Hasibuan (2012) justru yang berpengaruh pada kinerja adalah 
motivasi kerja dan penting karena motivasi dapat menyebabkan, menyalurkan, dan 
mendukung perilaku pegawai supaya siap dan rela bekerja dengan ulet dan tekun dalam 
mencapai hasil yang optimal. Jelaslah bahwa motivasi yang menjadi dasar utama bagi 
seseorang memasuki berbagai organisasi adalah dalam rangka usaha orang yang 
bersangkutan memuaskan berbagai kebutuhannya, baik yang bersifat politik, ekonomi, sosial 
dan berbagai kebutuhan lainnya yang semakin kompleks.  
Penelitian Herzberg ada dua faktor yang mendorong atau memotivasi orang untuk 
bekerja, yaitu motivasi intrinsik, adalah kepuasan dalam pekerjaan yang apabila terdapat dalam 
pekerjaan akan menggerakkan tingkat motivasi yang kuat dalam menghasilkan kinerja yang 
baik. Jika kondisi ini tidak ada, maka kondisi ini ternyata tidak menimbulkan rasa 
ketidakpuasan yang berlebihan. Penelitian Iqbal dan Anwar (2015) mengungkapkan bahwa 
motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja. Akan tetapi berbeda dengan hasil penelitian 
Munandar (2016) yang menemukan bahwa motivasi tidak memilik pengaruh signifikan 
Copyright © 2020 Pada Penulis 
DIDAKTIKA, Vol. 9, No. 3, Agustus 2020 
https://jurnaldidaktika.org/                                                                                                      293 
terhadap kinerja. Organisasi pemerintah yang bertugas pada bagian pemberdayaan 
perempuan, memiliki tugas yang cukup besar dalam meminimalisir kasus kekerasan yang 
kerap terjadi terhadap perempuan. Kegiatan Sosialisasi Pendampingan Kasus Kekerasan 
Terhadap Perempuan menjadi bagian dari solusi agar sosialisasi pendampingan hukum bagi 
korban Kekerasan dalam Rumah Tangga dapat diminimalisir karena sekarang ini tingginya 
angka kekerasan terhadap perempuan, maka perlu dilakukan sosialisasi agar perempuan 
dapat mengetahui langkah-langkah pendampingan hukum apa bila terjadi kekerasan dan dapat 
segera terlindungi dari hak-haknya (Laily, 2018).  
Laporan Akuntabilitas dan Kinerja DP3AP2KB Kabupaten Bima, hasil analisis awal 
penyebab belum tercapainya beberapa target kinerja faktor penyebabnya antara lain 
disebabkan oleh: 
1. Penghematan/pemotongan anggaran penyuluhan yang dapat menyebabkan kompensasi 
yang tidak mencukupi bagi pelayanan penyuluhan.  
2. Menyangkut komitmen kerja yang ditinjau dari absensi kehadiran apel sebagai berikut: 
No 
Bulan 
(× 20) Hari Kerja 
Hadir 
Rata-Rata 
(%) 
PAGI 
01 Februari 2.094 65,12 
02 Maret 2.041 62,16 
03 April 1.797 53,54 
04 Mei 2.079 75,62 
Rata-Rata (%) 71,32 
SORE 
01 Februari 1.244 54,54 
02 Maret 1.216 52,45 
03 April 1.130 46,56 
04 Mei 1.100 42,67 
Rata-Rata (%) 46,19 
Sumber: Laporan DP3AP2KB Kabupaten Bima Tahun 2015-2019 
Tabel di atas menunjukkan masih banyak pegawai kurang memiliki kedisiplinan. 
Keadaan demikian tidak lepas dari kepemimpinan, motivasi dan komitmen organisasi pegawai 
yang harus ditingkatkan lagi karena semua berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Optimalnya 
fungsi manajerial dari pemimpin, adanya komitmen organisasi dan motivasi kerja masing-
masing pegawai menjadi ukuran baik atau tidaknya kinerja, dan oleh karena itu peneliti 
melakukan penelitian yang bertujuan untuk: 
1. Menganalisis pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai pada DP3AP2KB 
Kabupaten Bima 
2. Menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai pada DP3AP2KB 
Kabupaten Bima 
3. Menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada DP3AP2KB 
Kabupaten Bima 
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4. Menganalisis pengaruh dominan variabel independen terhadap kinerja pegawai pada 
DP3AP2KB Kabupaten Bima 
Menurut Rivai, et., al. (2014) bahwa kinerja merupakan hasil atau tingkat keberhasilan 
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas 
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran 
atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Menurut 
Notoatmodjo (2009), kinerja adalah apa yang dapat dikerjakan oleh seseorang sesuai dengan 
tugas dan fungsinya. Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa pendapat ahli di atas, 
dapat ditafsirkan bahwa kinerja pegawai erat kaitannya dengan hasil pekerjaan seseorang 
dalam suatu organisasi, hasil pekerjaan tersebut dapat menyangkutkualitas, kuantitas, dan 
ketepatan waktu. Kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan dan keahlian 
dalam bekerja, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh semangat kerjanya.  
Gaya kepemimpinan pada hakekatnya mengandung arti bagaimana seorang pemimpin 
mempengaruhi bawahannya.Setiap pemimpin mempunyai gaya-gaya kepemimpinan yang 
berbeda-beda yang banyak mempengaruhi keberhasilan seorang pemimpin dalam 
mempengaruhi perilaku pengikut-pengikutnya. Istilah gaya secara kasar adalah sama dengan 
cara yang dipergunakan pemimpin di dalam mempengaruhi para pengikutnya. Jika 
kepemimpinan tersebut terjadi dalam suatu organisasi tertentu, dan seseorang tadi perlu 
mengmbangkan staf dan membangun iklim motivasi yang menghasilkan produktivitas yang 
tinggi, maka orang tersebut lantas perlu memikirkan gaya kepemimpinan.  
Kajian penting dalam upaya meningkatkan kinerja organisasi. Komitmen organisasi 
bersifat relative namun pada umumnya seseorang yang memiliki komitmen organsasi akan 
selalu cenderung menjadi bagia dari organisasi tersebuth (Kuntjoro (2010). Komitmen 
organisasi merupakan loyalitas pegawai pada organisasi dan proses yang berlanjut dengan 
dan atasnama anggota organisasi menunjukkan perhatian terhadap keberhasilan organisasi. 
Pegawai yang memiliki komitmen tinggi akan secara sungguh-sungguh berkarir, loyal 
terhadap organisasi, berusaha secara optimal pencapaian tujuan organisasi dan keinginan 
untuk tetap bergabung dalam kelompok organisasi.  
Luthans (2006:82) membangi komitmen organisasi dalam tiga komponen, yaitu:  
1. Affective commitment menjadi ukuran seseorang dalam memiliki komitmen organisasi 
berupa adanya hubungan jiwa dengan sesame karyawan lain dan keterlibatan dengan nilai-
nilai organisasi. 
2. Continuance commitment adalah komitmen berdasarkan pertimbangan yang matang 
mengenai untuk dan ruginya ketika keluar dari organisasi. 
3. Normative commitment ditunjukan dengan sikap dan perbuatan agar selalu taat dan 
bahkan rela berkorban untuk sselalu berada dalam organisasi. 
Kemudian oleh Greenberg & Baron (2000) (dalam Luthans, 2006:94), bentuk-bentuk 
Komitmen organisasi adalah:  
1. Affective Commitment adalah kuatnya keinginan seseorang dalam bekerja bagi organisasi 
atau perusahaan disebabkan karena dia setuju dengan tujuan-tujuan organisasi tersebut 
dan ingin melakukannya. 
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2. Continuance Commitment adalah kuatnya keinginan seseorang dalam melanjutkan 
pekerjaannya bagi organisasi disebabkan karena dia membutuhkan pekerjaan tersebut dan 
tidak dapat melakukan pekerjaan yang lain.  
3. Normative Commitment ialah kuatnya keinginan seseorang dalam melanjutkan 
pekerjaannya bagi organisasi disebabkan karena dia merasa berkewajiban dari orang lain 
untuk dipertahankan. 
Hasibuan (2012:123) mengemukakan bahwa faktor-faktor pembentuk komitmen 
organisasional akan berbeda bagi karyawan yang baru bekerja, setelah menjalani masa kerja 
yang cukup lama, serta bagi karyawan yang bekerja dalam tahapan yang lama yang 
menganggap perusahaan atau organisasi tersebut sudah menjadi bagian dalam hidupnya. 
Pada fase awal (initial commitment), faktor yang berpengaruh terhadap komitmen 
organisasional pada tahap ini adalah: karakteristik individu, harapan-harapan karyawan pada 
organisasi, dan karakteristik pekerjaan.  
Fase kedua adalah commitment during early employment. Pada fase ini karyawan 
sudah bekerja beberapa tahun. Faktor-faktor yang berpengaruh adalah pengalaman kerja yang 
dirasakan pada tahap awal tentang bagaimana pekerjaannya, bagaimana sistem 
penggajiannya, bagaimana gaya supervisinya, bagaimana hubungan dengan teman sejawat 
dan pimpinan. Semua faktor ini akan membentuk komitmen awal dan tanggung jawab 
karyawan pada organisasi. Fase ketiga disebut commitment during later career. Faktor yang 
berpengaruh terhadap komitmen pada fase ini berkaitan dengan investasi, mobilitas kerja, 
hubungan sosial yang tercipta di organisasi dan pengalaman-pengalaman selama bekerja. 
Sardiman (2016) mengatakan bahwa istilah motivasi berasal dari kata motif yang dapat 
diartikan sebagai daya upaya untuk mendorong seseorang untuk melakukan 
sesuatu.Kekuatan yang terdapat dalam diri individu, yang menyebabkan individu tersebut 
bertindak atau berbuat. Motif tidak dapat di amati secara langsung, tetapi dapat 
diinteprestasikan dalam tingkah lakunya, berupa rangsangan, dorongan, atau pembangkit 
tenaga munculnya suatu tingkah laku tertentu.Motivasi merupakan satu penggerak dari dalam 
hati seseorang untuk melakukan atau mencapai sesuatu tujuan. Motivasi juga bisa dikatakan 
sebagai rencana atau keinginan untuk menuju kesuksesan dan menghindari kegagalan hidup. 
Hasibuan (2012) mengatakan motivasi kerja adalah daya penggerak yang menciptakan 
kegairahan untuk kerja, bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya 
upayanya untuk mencapai kepuasan bekerja. Kadarisman (2012) mangatakan pekerjaan yang 
dilakukan oleh seorang manajer dalam memberikan inspirasi, semangat dan dorongan kepada 
orang lain, dalam hal ini karyawannya untuk mengambil tindakan-tindakan.Pemberian 
dorongan ini bertujuan untuk mengingatkan orang-orang atau karyawan agar mereka 
bersemangat bekerja dan dapat mencapai hasil sebagaimana dikehendaki dari orang-orang 
tersebut. Kasmir (2016) menyebutkan bahwa orang mau bekerja dikarenakan faktor-faktor 
berikut ini:  
1. Keinginan untuk hidup, merupakan kegiatan utama dari setiap orang, manusia untuk dapat 
melanjutkan hidupnya.  
2. Keinginan untuk suatu posisi, dengan memiliki sesuatu yang merupakan keinginan 
manusia mau bekerja. 
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3. Keinginan akan kekuasaan, merupakan keinginan selangkah di atas keinginan untuk 
memiliki yang mendorong orang mau bekerja. 
4. Keinginan akan pengakuan, penghormatan dan status sosial merupakan jenis terakhir dari 
kebutuhan yang mendorong orang untuk bekerja. 
 
METODE PENELITIAN 
Jika ditinjau dari tingkat penjelasannya (eksplanasinya) penelitian ini digolongkan dalam jenis 
penelitian asosiatif atau penelitian yang fokus mencari korelasi antara variabel independen 
(independent variabel) dan dependen (dependent variabel).  
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bertugas pada Dinas 
Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga 
Berencana (DP3AP2KB) Kabupaten BimaN dengan jumlah 126 orang, Sampel Penelitian 
ditentukan secara random munggunakan rumus Slovin diperoleh jumlah sampel sebanyak 36 
orang.  
Instrumen penelitian dokumentasi menyangkut data penelitian termasuk nama-nama 
dan jumlah populasi dan responden penelitian serta hal-hal lain sebagai sumber untuk 
mengungkap permsalahan penelitian. Koesioner adalah sejumlah pertanyaa tertulis yang 
tersedia opsi dari jawaban menggunakan skala pengukuran likert lima. Data yang diperoleh 
melalui kuesioner akan dilakukan analisis dengan mengunakan analisa regresi berganda.  
 
HASIL PENELITIAN  
Data Responden 
Penelitian dilakukan untuk mengumpulkan data-data yang berhubungan fokus 
penelitian. Setelah dilakukan penelitian, peneliti akan mendeskripsikan data tentang 
karakteristik responden meliputi: umur, jenis kelamin pendidikan terakhir, dan masa kerja. 
Dapat diketahui usia 41-50 usia/umur responden penelitian yaitu 12 orang atau 33%. Usia< 
30-40 sebanyak 9 orang atau 25% sedangkan responden dengan usia/umur >50 sebanyak 15 
orang atau 42%. Bahwa responden terbanyak adalah berjenis kelaminperempuan sejumlah 
17orang responden atau 48%, sedangkan responden laki-laki sebanyak 19 orang atau 52%. 
Ini menunjukkan bahwa rata-rata pegawai yang diterima berjenis kelamin laki-laki yaitu 52% 
namun perbedaan hanya selesih 2 orang. Responden memiliki masa kerja <15 tahun sebanyak 
5 orang atau 14%. Pegawai memiliki masa kerja lebih dari 16-20 tahun sebanyak 14 orang 
atau 39% Responden memiliki masa kerja antara 21-25 tahun sebanyak 8 orang atau 22%, 
dan masa kerja 26 tahun sebanyak 9orang atau 25%. Dapat disimpulkan pegawai dengan 
masa kerja 16-20 tahun mendominasi responden penelitian ini. Ini menunjukkan responden 
berada pada kategori berpengalam dan produktif dalam bekerja. 
 
Analisis Deskriptif 
Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa rata-rata memberi penilaian mengenai 
kepemimpinan berada pada kategori tinggi sebanyak 14 orang atau 39% dan yang berada 
pada kategori atau rata-rata sangat tinggi yaitu sebanyak 22 orang atau 61%. Hasil analisis 
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deskriptif menunjukkan bahwa rata-rata memberi penilaian mengenai motivasi kerja berada 
pada kategori tinggi, yaitu 23 orang atau 64%, ada12 orang atau 33% berada pada kategori 
sangat tinggi dan yang paling sedikit berada pada kategori 3% orang. Hasil analisis deskriptif 
menunjukkan bahwa rata-rata atau sebanyak 15 orang atau 42% memiliki komitmen organisasi 
yang tergolong puas dan sebanyak 21 orang atau 58% berada pada kategori sangat puas. 
Hasil analisis deskriptif pada tabel di atas menunjukkan bahwa rata-rata kinerja pegawai 
berpada kategori tinggi, yaitu 13 orang atau 36%, dan 23 orang atau 64% berada pada kategori 
sangat tinggi.  
 
Uji Persyaratan Regresi 
Normalitas 
Data variabel penelitian akan dikatakan berdistribusi normal, jika taraf signifikan kurang dari 
0.05 Kolmogorov-Smirnov Dengan demikian maka semua variabel penelitian dinyatakan 
berdistribusi normal karena nilai sig. lebih besar dari 0,05. 
 
Multikolinieritas 
Adapun hasil uji multikolinieritas dalam penelitian menggunakan bantuan SPSS 16 diketahui 
bahwa semuan varibel penelitian tidak terjadi multikolineritas karena VIP > 10 dan tolerance 
lebih< 10. Dapat diketahui torelace varibael kepemimpinan sebesar 0,559 VIP 1.790, motivasi 
0,446 VIP 2.171 dan tolerance komitmen organisasi sebesar 0,548 dan VIP 1.825. dengan 
demikian maka dapat dinyatakan variable bebas tidak mengalami multikolinieritas. Hasil uji 
lineritas dengan menggunakan bantuan program SPSS diketahui semua varaibel memiliki 
hubungan yang linieritas karena nilai sig Deviation from Linearity lebih besar dari 0.05. 
Pengujian untuk mendeteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dilakukan dengan uji Glejser. 
Kaidah pengambilan keputusan jika sig. > 0,05 maka data tidak mengalami 
heteroskedastisitas.  
 
Analisis Regresi Berganda 
Analisis ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh parsial masing-masing variabel independen 
terhadap variabel dependen, yaitu.  
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Tabel Ringkasan Hasil Analisis Pengaruh Parsial  
Coefficientsa 
Model 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 2.549 4.821  2.980 .056 
Kepemimpinan .310 .109 .438 2.839 .001 
Motivasi  .551 .106 .666 5.205 .000 
Komitmen 
Organisasi 
.665 .106 .734 6.299 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja 
Pegawai 
    
Berdasarkan tabel 4.20 maka dapat dibuat persamaan regresi sebagai berikut: 
`Y = α (2.549) + β1 X1 (0,438) + β2 X2(0,666) + β3 X3(0,734) + e 
Penjelasan Persamaan Regresi 
Simbol  Penjelasan 
α Mengisyaratkan bahwa jika tida ada kepemimpinan yang baik, motivasi 
yang tinggi dan komitmen organisasi yang tinggi yang mendukung dalam 
pelaksanaan tugas maka kinerja pegawai sebesar 2.549 
β1 X1 Mengisyaratkan bahwa jika nilai kepemimpinan bergeser sebesar 1 saja 
maka akan menggeser kinerja pegawai sebesar 0,438. Artinya pengaruh 
komunikasi terhadap kinerja pegawai sebesar (0,4382)=19,2% dan 
sisanya dipengaruhi oleh variabel lain.  
β2 X2 Mengisyaratkan bahwa jika nilai motivasi kerja bergeser sebesar 1 saja 
maka akan menggeser kinerja pegawai sebesar 0,666. Artinya pengaruh 
pelatihan terhadap kinerja pegawai sebesar (0,6662)= 44,3% dan sisanya 
dipengaruhi oleh variabel lain. 
β3 X3 Mengisyaratkan bahwa jika nilai komitmen organisasi bergeser sebesar 
1 saja maka akan menggeser kinerja pegawai sebesar 0,734. Artinya 
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai sebesar 
(0,7342)=53,93% dibulatkan menjadi 54% dan sisanya dipengaruhi oleh 
variabel lain. 
 
Pengujian Hipotesisi Penelitian 
1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai 
Setelah dilakukan perhitungan diketahui bahwa t-hitung variabel kepemimpinan sebesar2.839 
lebih besar dari t-tabel 2,028. Artinya hipotesis nihil (H0) ditolak yang menunjukkan bahwa 
hipotesis alternatif (Ha) yang berbunyi bahwa “Gaya Kepemimpinan Berpengaruh Positif dan 
Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai” diterima.  
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2. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 
Setelah dilakukan perhitungan diketahui bahwa t-hitung variabel komitmen organsiasi sebesar 
6.299 lebih besar dari t-tabel 2,028. dengan taraf signifikan 0,00. Ini artinya hipotesis nihil 
(H0) ditolah dan hipotesis alternatif (Ha) yang berbunyi bahwa “Komitmen Organisasi 
Berpengaruh Positif dan Signifikan Terhadap Kinerja Pegawai” dapat diterima. 
3. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Setelah dilakukan perhitungan diketahui bahwa t-hitung variabel motivasi kerja sebesar 
5.205lebih besar dari t-tabel 2,028. Ini artinya hipotesis nihil (H0) ditolak dan hipotesis 
alternatif (Ha) yang berbunyi bahwa “Motivasi Kerja Berpengaruh Positif dan Signifikan 
Terhadap Kinerja Pegawai” dapat diterima.  
 
PEMBAHASAN 
Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai 
Kinerja seseorang menjadi ukuran maju mundurnya suatu organisasi. Oragnisasi yang 
maju itu menandakan anggota yang bekerja dalam organisasi itu memiliki kinerja yang tinggi, 
demikian juga dengan DP3AP2KB Kabupaten Bima. Berdasarkan hasil analisis deksriptif 
penelitian diketahui bahwa rata-rata kinerja pegawai berpada kategori tinggi. Ini menunjukkan 
bahwa pegawai DP3AP2KB Kabupaten Bima memiliki kualitasd an kuatntitas kerja yang 
tergolong baik yaitu mampu bekerja sesuai dengan standard an ketentuan yang ditetapkan 
oleh DP3AP2KB Kabupaten Bima dan memiliki tanggung jawab yang tinggi terhadap 
pelaksanaan tugas. Hasil pengujian hipotesis penelitian menujukkan bahwa kepemimpinan 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai DP3AP2KB Kabupaten Bima. Ini dapat 
dijelaskna semakin baik gaya atasan dalam memimpin semakin baik pula kinerja pegawai. 
Gaya kepemimpinan seorang pemimpin dalam organisasi sangat penting dalam kemajuan 
organisasi untuk maju mundurnya suatu perusahaan tergantung dari gaya kepemimpinan 
seorang pemimpin baik dalam prosesmempengaruhi,mengarahkan dan memberikan 
pengaruh yang penting agar tujuan perusahaan tercapai. Gaya kepemimpinan yang baik 
adalah gaya kepemimpinan yang dapat memberikan motivasi kerja pada bawahannya 
(Mangkunegara, 2011).  
 
Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil hasil penelitian bahwa kinerja pegawai DP3AP2KB Kabupaten Bima  tergolong 
tinggi. Ini menjelaskan bahwa dalam pelaksaan tugas pegawai memiliki kemampuan yang 
sesuai dengan standar kerja yang ditetapkan karena secara teoritis kinerja merupakan perilaku 
yang ditampilkan seseorang dalam melakukan pekerjaan sesuai potensi yang dimilikinya, 
dimana suatu target kerja dapat diselesaikan pada waktu yang tepat atau tidak melampui batas 
waktu yang disediakan sehingga menghasilkan sesuatu yang bermakna bagi organisasi, 
masyarakat luas, atau bagi dirinya sendiri.  
Kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh faktor komitmen organisasi pegawai terhadap 
tempat mengabdi. Komitmen organisasi yang tinggi akan memberikan pengaruh positif 
terhadap pegawainya, yaitu menimbulkan kepuasan kerja, semangat kerja, prestasi kerja yang 
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baik dan keinginan untuk tetap bekerja di lembaga atau dinas yang bersangkutan. Menurut 
Schermerhorn dan Hunt (2011) bahwa komitmen organisasional merupakan tingkat loyalitas 
yang terhadap tempat bekerja. Berkaitan dengan itu, hasil penelitian menjukkan komitmen 
organisasi pegawai DP3AP2KB Kabupaten Bima rata-rata tergolong tinggi. Dan ini akan 
berdampak pada tingginya kinerja pegawai sesuai dengan hasil pengujian hipotesis penelitian 
bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Hasil penelitian mendukung penelitian Malik (2015) bahwa (a) komitmen organisasional 
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan dan kinerja kerja pegawai di Lingkungan 
Pemerintah Kota Mataram. (b) Komitmen organisasional berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai di lingkungan Pemerintah Kota Mataram. (c) Lingkungan kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai di lingkungan Pemerintah Kota Mataram. (d) 
Lingkungan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di lingkungan Pemerintah 
Kota Mataram. (e) Kepuasan kerja pegawai berpengaruh terhadap kinerja pegawai di 
lingkungan Pemerintah Kota Mataram.  
 
Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 
Berkaitan dengan motivasi kerja, setelah dilakukan penelitian diketahui motivasi kerja 
pegawai DP3AP2KB Kabupaten Bima tergolong tinggi yang menandakan ada dorongan pada 
masing-masing pegawai agar tampil lebih baik dari lain sehingga atasan memberi penilai 
tersendiri terhadap pegawai yang berkualitas. Motivasi terbentuk dari sikap (attitute) dalam 
menghadapi situasi kerja (situation) merupakan energi yang menggerakkan diri mereka yang 
bertujuan mencapai tujuan organisasi. Sikap yang positif terhadap situasi kerja itulah yang 
memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja maksimal. Kondisi internal yang 
menimbulkan dorongan, dimana kebutuhan yang tidak terpuaskan akan menimbulkan 
tegangan yang merangsang dorongan dari dalam diri individu. Dorongan ini menimbulkan 
perilaku pencarian untuk menemukan tujuan, tertentu. Apabila ternyata terjadi pemenuhan 
kebutuhan, maka akan terjadi pengurangan tegangan. Pada dasarnya, karyawan yang 
termotivasi berada dalam kondisi tegang dan berupaya mengurangi ketegangan dengan 
mengeluarkan upaya. Proses motivasi yang menunjukkan kebutuhan yang tidak terpuaskan 
akan meningkatkan tegangan dan memberikan dorongan pada seseorang dan menimbulkan 
perilaku.  
Hal ini sesuai dengan hasil penelitian bahwa rata-rata kinerja pegawai DP3AP2KB 
Kabupaten Bima berpada kategori tinggi yaitu 13 orang atau 36%, dan 23 orang atau 64% 
berada pada kategori sangat tinggi.  Hasil pengujian hipotesis penelitian bahwa motivasi 
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai DP3AP2KB Kabupaten Bima. Semakin 
baik motivasi maka semakin baik pulan kinerja pegawai DP3AP2KB Kabupaten Bima. Hasil 
penelitian mendukung penelitin Sutrischastini dan Riyanto (2015) bahwa motivasi memiliki 
pengaruh besar terhadap kinerja pegawai.  
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Pengaruh Dominan Komitmen OrganisasiTerhadap Kinerja Pegawai 
Hasil analisis bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh dominan terhadap kinerja 
pegawai. Artinya diantara variabel independen yaitu kepemimpin dan motivasi maka komitmen 
organisasilah yang memiliki nilai signifikan yang paling rendah yang menunjukkan pengaruh 
lebih signifikan terhadap kinerja.  
Keberadaan pegawai yang memiliki komitmen organisasi sangatlah penting sebab 
pegawai yang memiliki komitmen organisas maka pegawai tersebut akan melakukan segala 
cara untuk menjaga nama baik organisasi dan karirinya kerana kawatir jika kinerjanya rendah 
maka aka dikeluarkan dari organisasi serta jika pegawai malas maka yang menjadi korban 
adalah nama baik organisasi tempat bekerja. Oleh karena itu komitmen organisasi sangat 
penting keberadaannya dan harus ada dalam diri masing-masing pegawai. Pegawai yang 
memiliki komitmen organisasi tandanya memiliki kesesuaian dalam hal etika dan harapan 
sehingga timbul rasa satu kesatuan antara diri dengan lembaga tempa bekerja. Komitmen 
pada organisasi tidak terjadi begitu saja, tetapi melalui proses yang cukup panjang dan 
bertahap termasuk denga kepuasan terhadap kompensasi, atasan dan rekan kerja serta 
lingkungan kerja. Konsep komitmen organisasi berkaitan dengan tingkat keterlibatan orang 
dengan organisasi dimana mereka bekerja dan tertarik untuk tetap tinggal dalam organisasi 
tersebut. Pandangan ini dipertegas Colquitt, Lepine, dan Wesson (2011) bahwa komitmen 
organisasi adalah sebagai keinginan pada sebagian pekerja untuk tetap menjadi anggota 
organisasi.  
 
KESIMPULAN 
Hasil analisis data dan pemabasan maka dapat disimpulkan bahwa: (1) Kepemimpinan 
berpengaruh positif dan siginifikan terhadap kinerja pegawai DP3AP2KB Kabupaten Bima. Ini 
menunjukkan baik atau sesuai gaya kepemimpinan atasan akan semakin tinggi kinerja pegawai 
karena tingginya intervensi pimpinan dalam kegiatan operasional yang bersifat 
transformasional maka berdampak pada peningkatan kinerja bawahan. (2) Motivasi kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai DP3AP2KB Kabupaten Bima.Ini 
menjelaskan semakin tinggi moitvasi kerja maka semakin tinggi pula kerja pegawai. Dengan 
demilikinya motivasi yang tinggi akan aktif dan kreatif dalam bekerja sehingga menjadikan diri 
sebagai pegawai yang berkualitas dan berdaya saing. (3) Komitmen Organisasional 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai DP3AP2KB Kabupaten Bima. Ini dapat 
dijelaskan bahwa kinerja pegawai DP3AP2KB Kabupaten Bima pegawai yang mempunyai 
komitmen yang tinggi dalam bekerja maka berdampak pada peningkatan kinerja. (4) 
Komitmen organisasi pengaruh dominan terhadap kinerja DP3AP2KB Kabupaten Bima karena 
pegawai yang memiliki komitmen tinggi semua persoalan dan permasalahan yang dihadapi 
oleh pegawai dpt terselesaikan dgn baik. 
Oleh karena itu pimpinan harus harus mampu menyesuiakan diri dengan lingkungan 
dan budaya kerja bawahan dengan tetap memperhatikan dan menunjukkan ketegasan dalam 
memimpin. Karena pemimpin yang baik dan tegas dapat meningkatkan motivasi dan 
komitmen organisasi yang pada gilirannya akan meningkatkan kinerja pegawai. Pegawai harus 
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mempertahankan motivasi kerja dan komitmen organisasi, karena semuanya akan berdampak 
pada produktiivitas kerja. 
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